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 مقدمه 

در سالهاي اخير به نيروي انساني سازمان ها توجه بسياري شده و بدين منظور گام هاي موثري نيز در جهت 

نهادينه كردن اين حركتها آغاز گرديده كه بايد از زواياي مختلف به آن نگاه كرد و ارتباط آنها را با هم كشف 

چرا كه عواملي مانند عدم ارتباط موثر مدير با كاركنان، عدم ارزشيابي صحيح، كاهش حقوق، عدم رشد، نمود، 

ارتقاء و غناي شغلي مي تواند اين محيط را از حالت تعادل خارج سازد به عبارت ديگر تا زماني كه نيروي انساني 

ساير فعاليتهاي سازمان نتيجه و ثمره لازم  از عدالت، رضايت، انگيزش و تعهد شغلي قابل قبول برخوردار نباشد،

  ).1386 ايماني،(را نخواهد داشت 

موضوع نشاندهنده  نيو ا كنند يم يها سپر در رابطه با سازمان ايها  عمرشان را در سازمان شتريافراد ب

صورت  يو مطالعات قاتيها چه تحق اما در مورد عدالت در سازمان. است يكنون يايها در دن سازمان گاهيجا تياهم

و رفتار  2يكاربرد ي، روان شناستيريمد يها در رشته يا به طور گسترده 1ياست؟ عدالت سازمان رفتهيپذ

را در  يعدالت نقش مهم يندهاياند كه فرا نشان داده قاتيتحق. و مطالعه قرار گرفته است قيمورد تحق 3يسازمان

ها و رفتار  ها ممكن است باورها، احساسات، نگرش و چطور برخورد با افراد در سازمان كنند يم فايسازمان ا

  ) .1378ي،مرام(قرار دهد  ريكاركنان را تحت تأث

                                                            

١-Organizational justice                                                                            ٤-  Citizenship behavior 

٢-Applied Psychology  

٣-Organizational Behavior 



٣ 
 

فرا  4يها نسبت به سازمان و رفتار شهروند رفتار عادلانه سازمان با كاركنان عموماً منجر به تعهد بالاتر آن

سازمان را رها  يشتريكنند، به احتمال ب يعدالت يكه احساس ب يفرادا گريد ياز سو. شود يها م نقش آن

 يممكن است شروع به رفتارها يو حت دهند يرا از خود نشان م ياز تعهد سازمان ينييسطوح پا ايكنند يم

و كنند يقضاوت م چگونه افراد در مورد عدالت در سازمانشان نكهيدرك ا نيبنابرا. كنند ييناهنجار مثل انتقام جو

درك رفتار  يخصوصاً برا ي، از مباحث اساسدهند يدرك شده پاسخ م يعدالت يب ايها به عدالت  چطور آن

با وجود اين، نيل به موفقيت و پيشرفت همه جانبه و تأمين رفاه و آسايش به صرف وجود  .است يسازمان

، ترجمه 1ميچل(ر بخش نياز است هاي كارآمد و اث يابد، بلكه براي اين منظور به سازمان ها تحقق نمي سازمان

  ).1378شكركن ،

. است2يكي ديگر از متغيرهايي كه مي تواند در تحقق اهداف سازمان نقش اساسي ايفا كند تعهد سازماني

بيانگر احساس هويت و وابستگي فرد به سازمان 3را تحت تأثير قرار مي دهد، تعهد تعهد سازماني رفتارهاي افراد

تواند بدون تعهد و تلاش كاركنان موفق گردد، كاركناني كه داراي تعهد و پايبندي  است، هيچ سازماني نمي

هستند نظم بيشتري در كار خود دارند و مدت بيشتري در سازمان مي مانند و كار مي كنند، مديران بايد تعهد و 

هيم ديگر رفتار تعهد سازماني مانند مفا. پايداري خود و كاركنان به سازمان را حفظ كرده و پرورش دهند

سازماني به شيوه هاي متفاوت تعريف شده است، البته معمولي ترين شيوه برخورد با تعهد سازماني آن است كه 

تعهد سازماني را نوعي وابستگي عاطفي به سازمان در نظر مي گيرند و يا نوعي احساس وفاداري به سازمان بيان 

ازماني است كه در طول سال هاي گذشته مورد علاقه مهم شغلي و س 4شده است، تعهد سازماني يك نگرش

بوده است، تأثير  5بسياري از محققان رشته هاي رفتار سازماني و روان شناسي خصوصا روان شناسي اجتماعي

يعقوبي و (مثبت تعهد سازماني بر عملكرد سازمان ها در بسياري از تحقيقات مورد تأييد قرار گرفته است 
                                                            
١- Mitchell                                                                                           ٥- Social Psychology  
٢-  Organizational commitment                                                           ٦- Turner                         
٣- Commitment                                                                                    ٧- Hans 
٤- Attitude                                                                                            ٨- Averd 
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رف ديگر يكي از عوامل مؤثر در بازده سازمان و پابرجايي نيروي انساني ،  سلامت روان از ط). 1387 همكاران،

( حلقه هاي ارتباطي سازمان نقش ايفا مي كند ةاست كه به عنوان پايه نگهدارنده ، تعادل بخش و هماهنگ كنند

مان سالم و ارتباط مدار كند يك ساز ذكر مي) 1388، به نقل از شكروي،2001( 8دآور) .  2005،  7و هانس 6ترنر

تنها در كنار يك مدير و رهبري قوي، عاقلانه و شور انگيز كه در تمام سطوح سازماني رسوخ كرده، به وجود 

گردد كه  اند، نقش مديران در سلامت سازماني، زماني بيشتر مشخص مي در تأييد اين نظر ذكر كرده. آيد مي

ها جهت حركت سازمان به سوي سلامت بيشتر  تغيير در سازمانها عاملان كليدي براي ايجاد  معلوم شود آن

ها صورت گرفته  هاي اخير پويايي شگرفي براي فهم، شناسايي و بازسازي سازمان باشند و به همين دليل در سال

بيماري «مفهوم » سلامت سازماني«در مقابل مفهوم ). 1388به نقل از شكروي، 1،1990ريكس و همكاران(است 

هاي رواني  هاي داراي آسيب ، سازمانها سازمانشناسانه به  هم مورد توجه قرار گرفت و در نگاه روان» سازماني

). 2004،2003، كتز دووريس و ميلر،2،1984،1986كتز دووريس و ميلر(مورد توجه بيشتري قرار گرفتند 

آورند كه به  ها براي خود هنجارهايي را به وجود مي اند و همه گروه ها از گروهي از افراد تشكيل شده سازمان

اما اين نكته را نبايد از نظر دور داشت كه تشكيل . گيرند عنوان استانداردهايي مورد قبول اعضاي آن گروه قرار مي

ها خودشان عامل ايجاد تنش، فشار رواني و  علل مختلف گروه باشد و گاهي به گروه و تيم هميشه مثبت نمي

ها به  و باعث هيجاني شدن و ابتلاي سازمان) 1385،ترجمه پارساييان،3رابينز(گردند  مشكلات ديگر مي

يا  5توانند از تمايلات سايكوتيك ها مي معتقدند سازمان) 2003( 4نكوه. گردند هاي هيجاني و رواني مي اختلال

هاي دروني و  بيشتر اختلالات به خاطر شك) نه سايكوزها(هاي دچار نوروزها  در سازمان. رنج ببرند 6نوروتيك

ها شامل فقدان عزت نفس، افسردگي مزمن، اختلالات  الگوي اين سازمان. گردند ها ايجاد مي اجتناب كردن

                                                            
١- Rhiks&etc 
٢-  Miller&Kets de vries 
٣- Addams 
٤- Cohen 
٥- Psychotic 
٦- Neurotic 
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هايي براي درمان وجود دارد تا و راهكار ابزاربراي بررسي اين اختلالات نياز به . باشند وسواس و سرمستي مي

ها سود حاصل از درمان را به  ها اقدام نمايند و با رفع آن مديران و مسئولان براي تشخيص و درمان آن

  .هاي خود بر گردانند سازمان

  

  بيان مسئله

نيـروي انسـاني   . باشـد  هاي برتري يك سازمان نسبت به سازمان ديگر نيروي انساني مـي  يكي از شاخص

هاي سازماني و متمايل به حفظ عضويت در سازماني است كه حاضـر   معتقد به اهداف و سازگار با ارزش وفادار،

تواند عامل مهمـي در اثـر بخشـي     است فراتر از وظايف مورد نظر در شرح شغل، در آن فعاليت نمايد و اين مي

و  ريتأخن آمدن نرخ غيبت، وجود چنين نيرويي در سازمان موجب افزايش سطح عملكرد و پايي. سازماني باشد

باشد و وجهه سازماني را در اجتماع مناسب جلوه داده و زمينه را براي رشد و توسـعه   ترك خدمت كاركنان مي

بر عكس نيروي انساني با احساس وفاداري و تعلق سازماني كم و متمايل به تـرك سـازمان،   . آورد آن فراهم مي

در ايجـاد فرهنـگ بـي تفـاوتي نسـبت بـه       كند، بلكه  نه تنها خود در جهت نيل به اهداف سازماني حركت نمي

رسـد يكـي از عـواملي كـه در      به نظر مي. تواند موثر باشد مسائل و مشكلات سازمان در بين ديگر همكاران مي

 1دو وريس و ميلر كتز(باشد  ي رفتاري در يك سازمان ميها سبكاحساس تعلق و وفاداري كاركنان موثر است 

 ،1984.(  

ها، سازمان به عنوان سيستم باز، در نظر گرفته شد و بـه يـك موجـود     سازمانتر شدن مفهوم  با گسترده

رونـده در   و ايـن سـير پـيش   ) 2،2003اسـپكتور (باشد، تشبيه گرديـد   زنده كه داراي يك سيستم هماهنگ مي

باشـند   اي كه داراي هويتي مستقل از اعضا خـود مـي   ها به عنوان موجود زنده مفهوم سازمان باعث شد سازمان

توانند با هويت جديد  اي كه حتي مي به گونه).1387، سيد جوادين،2003، اسپكتور،3،1378ميچل(ور شوند تص
                                                            

١-  Miller&Kets de vries                                                      ٤- Health Organization  
٢- Spector                                                                             ٥- Organizational disease 
٣- Mitchell 
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وقتـي هـويتي   . خود و به خاطر شرايط و اصول حاكم بر خودشان، رفتار كاركنان را نيز تحت تأثير قـرار دهنـد  

فـت كـه ايـن شخصـيت و     مستقل و منسجم به سازمان نسبت داده شد، سير تفكر جديد به سـمت و سـويي ر  

يك سازمان سالم قـادر اسـت ماننـد    . باشد "5بيماري سازماني"و يا  "4سلامتي سازماني"تواند داراي  هويت مي

فردي سالم، به حيات خود ادامه دهد، به مقاصد خود برسد، موانع موجود بر سـر راه خـود را بشناسـد، برنامـه     

  ).1383ساعتچي،(گيرنده عمل كندريزي كند ، اجرا كند و به عنوان يك سازمان ياد

هاي سازماني و  هاي رفتاري در مجموعه براي اولين بار در زمينه سبك)  1984دو وريس و ميلر ،  كتز( 

ها قدرتي كه  از نظر آن. هاي نوروتيك را معرفي نمودند استفاده كرده و سازمان "1نوروز "جو محيط كار، از واژه

هـاي شخصـيتي مـديران و     كنـد، تحـت تـأثير ويژگـي     وس تجلي پيـدا مـي  مرئ/ در سازمان و در روابط رئيس 

  .باشد هاي نا خود آگاه مديران مي جنبه

سـاختار  . در ديدگاه اين دو محقق اختلافات نوروتيكي ناخودآگـاه كـل سـازمان را بيمـار خواهـد نمـود      

آيـد كـه متـأثر از پـنج سـبك رفتـاري شـامل         بر مبناي مديريت نوروتيك به وجود مي 2هاي نوروتيك سازمان

. قـرار دارد  8در طرف ديگـر عـدالت سـازماني   .مي باشد 7و پارانوييد 6، نمايشي5، افسرده4، وسواس3يزوفرنياسك

سـتري  عدالت و اجراي آن يكي از نيازهاي اساسي و فطري انسان است كه همواره در طـول تـاريخ وجـود آن ب   

مناسب جهت توسعه جوامع انساني فراهم كرده است و بعضـي مـديران تصـور مـي كننـد كـه تنهـا از طريـق         

در حـالي كـه بايـد    . اختصاص پاداش هاي مالي مي توانند مجري عدالت بوده و بر سهم تعهد كاركنان بيفزايند

حساس برابري و افزايش خشـنودي  توجه نمود كه برخورد منصفانه و عادلانه با كاركنان موجب رضايت آنها و ا

عدالت سازماني به علت ارتباط آن با فرآيندهاي حياتي سازماني مثل تعهـد سـازماني، شـهروند    . آنها مي گردد

  )2002، 9كلكوايت(مداري، رضايت شغلي در عملكرد، اهميت زيادي پيدا كرده است 

                                                            
١- Nervous                                                                                 ٦- Dramatic 
٢- Neurotic                                                                                ٧- Paranoid 
٣- Schizophrenia.                                                                       ٨- Organizational justice 
٤- Obsession                                                                              ٩- Colequeite 
٥- Depressed 
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يروي انساني و انگيزش كاركنان را بي عدالتي اثرات مخربي بر روحيه كار جمعي دارد، زيرا اهتمام ن

بي عدالتي و توزيع غير منصفانه دستاوردها و ستاده هاي سازمان، موجب تضعيف . دهد الشعاع خود قرار مي تحت

بنابراين، رعايت عدالت، رمز بقا و پايداري جريان توسعه و پيشرفت . شود روحيه تلاش و فعاليت در آنان مي

ها،  ايت عدالت به ويژه در برخي رفتارهاي مديريت با كاركنان نظير توزيع پاداشرع. سازمان و كاركنان آن است

 ).1386حسين زاده، ناصري ، (د باش روابط سرپرستي، ارتقاها و انتصابات براي كاركنان حائز اهميت مي

ن با آنان ميدانند، دو تن از محققان ، عدالت سازماني را ادراك افراد از منصفانه يا غير منصفانه بودن رفتار سازما

ادراك برخورد غير منصفانه سازمان توسط افراد باعث كاهش روحيه ، جابجايي و ) . 1998،  2و كروپانزانو 1فولكر(

  ). 2005،  4و كهل مي ير 3پاركر. (ترك شغل و حتي در مواردي تقابل و رودررويي با سازمان مي گردد

شناسايي سه جزء متفاوت از عدالت در سازمان يعني عدالت توزيعي، ادراك كاركنان از برخورد منصفانه در كار به 

نيروي انساني با تعهد و تعلق اندك نه .)2001كروپانزانو، ( عدالت رويهاي و عدالت مراوده اي منجر گرديده است

و  تنها خود در جهت نيل به اهداف سازمان حركت نمي كند ، بلكه در ايجاد فرهنگ بي تفاوتي نسبت به مسائل

از نظر لغوي  6تعهد) .  2003،  5ديانا وست( مشكلات سازمان در ميان ساير همكاران مي تواند مؤثر باشد 

عبارتست از بكار گرفتن كاري ، به عهده گرفتن ، نگاه داشتن ، عهد و پيمان بستن و در اصطلاح عبارتست از 

ك موضوع ، همچنين تقبل يا عهده دار شدن عمل متعهد شدن به يك مسئوليت يا يك باور و ارجاع و اشاره به ي

  ). 1386صادقي فر ، ( انجام كاري در آينده 

رعايت عدالت سازماني توسط مديران ، موجب افزايش تعهد كاركنان به سازمان ، ابداع ونو آوري و ماندگاري آنان 

سازمان  و تلاش كاركنان  در سازمان و در نهايت موجب موفقيت و پيروزي سازمان مي شود و جامعه را از منفعت

  .)1987،  7گرينبرگ( بهره مند مي نمايد

                                                            
١- Folger                                                                                      ٥- Diane west 
٢- Cropanzano                                                                             ٦- Commitment 
٣- Porker                                                                                      ٧- Greenberg 
٤- Kohlmeyer.                                                                                         
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. از جمله وظايف اصلي مديريت حفظ و توسعه رفتارهاي عادلانه در مديران و احساس عدالت در كاركنان است 

توزيع پاداش ها، روابط سرپرستي ، ارتقاء و ( رعايت عدالت به ويژه در برخي رفتارهاي مديريت با كاركنان 

در فرايند توسعه رفتارهاي عادلانه و مهم تر از آن شكل دادن احساس . براي كاركنان حائز اهميت است ) نتصابا

عدالت در كاركنان، شناخت چگونگي تاثير گذاري رفتارهاي مبتني بر عدالت بر رفتارهاي سازماني و از آن جمله 

شناخت مناسب از نحوه تاثير گذاري ابعاد عدالت لذا با دستيابي به . تعهد سازماني كاركنان حائز اهميت است 

سازماني بر تعهد سازماني و حيطه هاي آن ، مديران اين امكان را مي يابند كه اقدامات مناسب تري را در جهت 

  .)1387سيد جوادين و همكاران ، ( توسعه احساس عدالت در سازمانها به عمل آورند

شوند؛ مضطرب، افسرده، بلاتكليف و بي هدف بـوده و در خـود فـرو    افرادي كه دچار مشكلات عصبي و رواني مي 

مي روند و تداوم آن موجب مشكلاتي از قبيل آشفتگي وپريشاني فكر، عدم تمركز حواس وكاهش توان يادگيري و 

. اختلال در عملكرد فرد مي شود كه همگي پيش بيني كننده هاي خوبي براي عدم موفقيـت شـغلي مـي باشـند    

ميرسـميعي و  .(ايت از سلامت رواني كاركنان به منظور پيشبرد اهداف سازمان امري ضروري مي باشدبنابراين حم

  ).1387قوام،

مفهوم تقريباً تازه ايست كه تنها شامل  3سلامت سازماني: در مورد سلامت سازماني مي نويسند 2و كلينگل1لايدن

توانايي هاي سازمان براي انجام وظايف به طور موثرترين بلكه شامل توانايي سازمان براي رشد وبهبود نيز مي 

ناظران در سازمانهاي سالم، كاركناني متعهد و وظيفه شناس، روحيه بالا، كانالهاي ارتباطي باز و موقعيت . گردد

ك سازمان سالم جايي است كه افراد مي خواهند در آنجا بمانند و كار كنند و به آن افتخار كنند و بالا و يا بندوي

  ).1384جاهد، .(خود افرادي موثر و سودمند هستند

با توجه به نقش حساس شهرداري در ارايه خدمات به شهروندان و ارتباط رو در رو و مستقيم كارمندان با مردم ، 

كارمندان شهرداري ميبايست با انگيزه بالا، حس مردم دوستي و عشق به ارايه . ع پي بردميتوان به اهميت موضو
                                                            

١-Leiden 
٢-klingell 
٣-Organizational  health 
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تعهد سازماني خوب مي تواند ناشي از عدالتي باشد . خدمت و تعهد سازماني بالا به جامعه خدمت رساني نمايند

فكري و اعتدال در رفتار و كه در سازمان بوسيله مديران اجرا شده و در بهبود عملكرد كاركنان كه ناشي  آرامش 

حمايت از سلامت رواني كاركنان . پيشگيري از محيط استرس زا و در نتيجه سلامت سازمان نقش مؤثر ايفا نمايد 

به منظور پيشبرد اهداف ) افسردگي ، اضطراب ، بلاتكليف و بي ثمر ( و پيشگيري از رواج مشكلات عصبي 

اصلي پژوهش بر اين مبنا قرار گرفته است كه آيا بين عدالت سازماني ازاين رو مسأله . سازمان امري ضروري است

  در اين سازمان ارتباطي وجود دارد؟ ) بيمار( كينوروتهاي  هاي سازمان و تعهد سازماني با ويژگي

  ضرورت و اهميت پژوهش

مي توان گفت  اهميت نيروي انساني در سازمان تا به اندازه اي است كه آنها را مشتريان داخلي مي نامند و

تا زماني كه مشتريان از فعاليت خود خشنود نباشند، جلب رضايت مشتريان بيروني بسيار سخت و شايد غير 

اگر نيروي كار عرق سازمان نداشته باشد و از توانمندي خويش در پيشبرد اهداف سازمان استفاده . ممكن باشد

ليه نرم افزارها و سخت افزارها و تكنولوژي هاي ننمايد، سازمان به اهداف خود نخواهد رسد، بديهي است ك

پيشرفته ابزاري هستند كه شرط اصلي استفاده كارآمد از آنها داشتن نيروي انساني آموزش ديده علاقه مند و 

متعهد است و موفقيت سازمان وابسته به كار و تلاش اين نيروها است، بهره گيري بهينه از توانمندي كاركنان 

ف اوليه هر سازمان مي باشد كه جهت تحقق آن ايجاد عدالت، تعهد و رضايت در مورد كاركنان موسسات از اهدا

  ).1388به نقل از امين شايان جهرمي و همكاران ،  1383،  2و اردلي1ادريس(مي تواند نقش اساسي داشته باشد 

چنانچه سلامت .  مسائل و مشكلات هر سازمان از بعد روحي ، كه همان سلامت روان است نشأت مي گيرد

. روان سازمان كاركنان با اهميت ندادن به آنان مورد تهديد قرار بگيرد ، در سازمان احساس آرامش نخواهند كرد 

اين امر مي تواند ساير مؤلفه هاي سازمان و عوامل پيشرفت و ارتقاي آن را به خطر اندازد، چرا كه نيروي انساني 

  ). 1388مصلي نژاد ، ( مي شود  و نيازهايش ركن اساسي سازمان محسوب

                                                            
١-Idris  
٢-erdly 
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ي سازمان نوروتيك با عوامـل مختلـف تشـكيل دهنـده سـازمان و      ها يژگيوبه دليل ارتباط بسيار نزديك ميان 

ها، لازم است سرپرستان و مديران به عنوان تحليل گران و  نقش تعديل كننده اين ارتباط براي حال آينده سازمان

ه اين مهم توجه داشته باشند و از تأثير آن بر متغيرهاي ديگر از جملـه سـلامت   برنامه ريزان استراتژيك همواره ب

سـبك  . هـا عصـبي و غيـر عـادي اسـت      در اين ميان مديراني وجود دارند كه شـيوه رفتـاري آن  . روان آگاه باشند

ي بـي اسـاس   شود كه تأثير گذاري سازمان و كارمندان آنان محو و نابود گردد و به نتـايج  نوروتيك آنان باعث مي

در چنين مواقعي كارمندان، اغلب بـه دليـل تـرس و فرصـت     ). 1388، به نقل از شكروي ،1،2005كرستن(برسند 

كننـد و فرهنـگ كـار ديـر يـا زود سـمي و نوروتيـك         طلبي، سبك نوروتيك مديران خود را تقليد و استفاده مـي 

مد از قبيل احساس بي حامي بودن، عدم هاي ناكارآ هاي سمي، مردم سطح وسيعي از احساس ر فرهنگد .شود مي

كارمنـداني كـه از روي عـادت    . كنند اعتماد، احساس تدافعي، عصبانيت، بي تفاوتي و حتي افسردگي را تجربه مي

را بـه   هاي كليدي مديريتي ارتقاء يابند نيـز حفـظ نمـوده و آن    اند، اين فرهنگ را زماني كه به مقام نوروتيك شده

هايي احساس بي عدالتي، به دام افتادگي و عدم اطمينـان   مردم در چنين فرهنگ. دهند ميكاركنان جديد انتقال 

 .شـوند  شان دارند و به رفتارهايي كه براي خود و سازمانشان غير كارآمد هستند متوسل مي در مورد شغل و آينده

هاي كاري  برخي كاركنان، محيطكنند و نهايتاً  ين افراد معمولاً استرس و كيفيت پايين زندگي كاري را تجربه ميا

كنند تا از مورد سوء استفاده قرار گـرفتن خـلاص    توانست براي آنان قابل پذيرش باشد ترك مي و شغلي را كه مي

  ). 2،2007يمعتمد(گردند 

باتوجه به اينكه مهمترين و ارزشمندترين ، سرمايه سازمان ، سرمايه انساني آن است و توجه به اين سرمايه 

گرانبها بر روند شكست يا كاميابي سازمانها تاثير دارد ، تلاش براي توسعه تعهد در كاركنان ، امر مهمي است كه 

به ارزشها و اهداف سازمان پايبندترند و فعالانه تر در افراد متعهد تر ، . مديران بايد به آن توجه داشته باشند 

سازمان نقش آفريني خواهند كرد و كمتر به ترك سازمان و يافتن فرصتهاي شغلي جديد اقدام مي كنند            

                                                            
١- kirstain 
٢- Mahtomedi  
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پورتر و همكارانش تعهد سازماني را موجب پذيرش ارزشهاي سازمان  تمايل افراد  .)1989و بارون ،  1گرينبرگ( 

درگيري در سازمان تعريف مي كنند وآن را با معيارهاي انگيزه ، تمايل به ادامه فعاليت و پذيرش ارزشهاي به 

راولز عدالت را مهمترين شاخص سلامتي موسسات ).  1984پارتر و استيرز ( سازمان اندازه گيري مي كنند 

مربوط به عدالت سازماني ، بسياري از گرينبرگ نيز بر آن است كه تحقيقات .)1971راولز ، ( اجتماعي مي داند 

بنابراين عادلانه بودن رفتار، گفتار و منش مديران و شيوه ). 1989گرينبرگ ، (پيامدهاي رفتاري سازمان را تبيين ميكند 

 الواني و( هاي توزيع منابع و پاداشهاي سازمان ، در پايبندي و تعهد كاركنان به اهداف متعالي سازمان موثر خواهد بود 

 .)1387ديگران ، 

از يك سو مديريت و روشي كه عدالت را .با توجه به اهميت مديريت و جو حاكم بر سازمان در سلامت سازماني،

بخشد و از طرفي سلامت يك سازمان به عوامل مهمي نظير ساختار، طرح، تكنولوژي،  در يك سازمان نظام مي

بنابراين مطالعاتي كه در مورد . سازمان وابسته است نيروي انساني، رضايت، تعهد و همچنين امنيت شغلي آن

  .اي برخوردار است گيرد از اهميت ويژه ها صورت مي عدالت و سلامت يك سازمان و اثرات آن در سازمان

يكي از اهداف كاربردي پژوهش حاضر شامل موارد ذكر شده در بالا و ضرورياتي مانند يافتن ارتباط منطقي بين 

ها بتوانند عملكرد مناسب، سلامت سازماني و انگيزه و علاقه مندي به كار را به  مديران سازمانعوامل ذكر شده، 

  .سازمان خود ارزاني دارند

  :اهداف پژوهش

  : هدف كلي  

هاي نوروتيك با ابعاد عدالت سازماني ومولفه هاي  هاي سازمان رابطه بين ويژگي تعيينهدف از انجام اين پژوهش 

  .باشد تعهد سازماني  در بين كاركنان شهرداري شيراز مي

                                                            
٣-Greenberg                                                                                        


